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 El objetivo fue Determinar la relación que se existe entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los colaboradores del Programa Agrario Agro rural MINAGRI - Lima, 
2018. no experimental –transversal, descriptiva-correlacional; hipotético - deductivo, 
aplicada, la población fueron los colaboradores del Programa Agrario Agro rural MINAGRI 
para el año, considerando 40 colaboradores, con un método censal. Aplico la encuesta, y 
cuestionario, de 32 preguntas para ambas variables en escala de Likert y el estadístico SPSS 
24 y se constató la confiabilidad del cuestionario a través de la utilización del alfa de 
Cronbach, a la vez se usó el método de Spearman para la medición de la correlación. 
Finalmente se determinó que el el Clima organizacional se correlaciona en forma positiva y 
muy fuerte con un RH= 0.901 con el Desempeño laboral de los colaboradores del Programa 
Agrario Agro rural MINAGRI - Lima para el año 2018, Palabras clave: Clima 
Organizacional, Desempeño Laboral, Responsabilidad, Identidad, Productividad y 
Comunicación. 
Abstrac 
The general objective was to determine the relationship between the organizational climate 
and the work performance of the collaborators of the Agrarian Rural Agriculture Program 
MINAGRI - Lima, 2018. non- experimental -transversal, descriptive-correlationa l; 
hypothetical - deductive, applied, the population were the collaborators of the Rural 
Agriculture Program MINAGRI for the year, considering 40 collaborators, with a census 
method. I applied the survey, and questionnaire, of 32 questions for both variables on the 
Likert scale and the SPSS 24 statistic and the reliability of the questionnaire was checked 
through the use of Cronbach's alpha, while the Spearman method was used for the 
measurement of the correlation. Finally, it was determined that the organizational climate 
correlates in a positive and very strong way with an RH = 0.901 with the work performance 
of the collaborators of the Rural Agricultural Agrarian Program MINAGRI - Lima for the 




La indagación fue titulada El Clima organizacional y el Desempeño laboral de los 
colaboradores del Programa Agrario Agro rural MINAGRI - Lima, 2018. 
La indagación tuvo por objetivo determinar la relación entre El Clima organizacional y el 
Desempeño laboral en el Programa Agrario Agro rural MINAGRI - Lima para el año 2018; 
se planteó como objetivos específicos determinar la relación de la Estructura organizaciona l 
con el Desempeño laboral de los colaboradores; determinar la relación de la Responsabilidad 
con el Desempeño laboral de los colaboradores; determinar la relación de la Identidad con 
el Desempeño laboral de los colaboradores. 
Para alcanzar los objetivos del estudio se estableció en seis capítulos que se mencionan a 
continuación:  
Como capítulo uno, abordo la realidad problemática, formulación del problema, 
justificación, la hipótesis y objetivos, generales y específicos; en el capítulo dos, 
encontramos la metodología, el tipo de investigación, el diseño de la indagación, el nivel del 
trabajo, el estudio de variables y la matriz operacional, se precisa la población, muestra, las 
técnicas e herramientas de información, validez y confiabilidad,  análisis de datos, el capítulo 
tres muestra resultados, el capítulo cuatro aborda la discusión, el capítulo cinco 
conclusiones; y el capítulo seis se propuso la recomendaciones y referencia bibliográfica, 
los anexos usados para la indagación. 
1.1 Realidad problemática 
Globalmente las organizaciones se preocupan por el aspecto intangible dentro de las mismas; 
ya que se relacionan con la productividad de los colaboradores dentro de las instituciones, 
haciéndolas más eficientes y eficaces para un alto desempeño. 
Por ello las organizaciones se están esforzando cada vez más en desarrollar ambientes 
laborales más dinámicos y atractivos para sus colaboradores, implementando y promoviendo  
la comunicación y liderazgo, así como de otros aspectos que mejoraran el rendimiento de 
los trabajadores, logrando mejores resultados en la organización. 
Las instituciones públicas y/o privadas a nivel Internacional y Nacional indagan para 
encontrar una buena interrelación entre sus colaboradores; por ello, muchas organizac iones 
2 
tienen por finalidad tener trabajadores motivados con buen desempeño y por ende un buen 
clima dentro de la organización. 
  
Aunque en la institución se ha presentado algunas deficiencias en su clima organizaciona l, 
la cual repercute en la calidad del personal y el desempeño de sus actividades diarias. 
Es por ello que, el Programa Agrario Agro rural, se encuentra en procesos de investigac ión 
para determinar la incidencia de algunos de sus colaboradores dentro del programa, la cual 
afecta directamente la productividad y desarrollo de la institución, generando un clima 
inestable entre los mismos trabajadores. 
Se observa a nivel específico de la investigación una inadecuada estructura organizaciona l, 
baja responsabilidad, escasa idoneidad, baja comunicación, escasa motivación, baja 
conocimiento, productividad y liderazgo. 
En ese sentido, nació la necesidad de indagar la relación entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral; que como propósito genérico estableció una relación de dos variables, 
porque son factores vitales en toda institución. 
1.2 Trabajos previos 
1.2.1 Antecedentes Internacionales 
Palomino y Peña (2016) según la tesis “El Clima organizacional y su relación con el 
Desempeño laboral de los empleados de la Empresa distribuidora y papelería Veneplast  
Ltda. Año 2016” (tesis de la universidad de Cartagena Colombia, para obtener el título de 
licenciado en administración). El estudio indicó la metodología descriptiva correlaciona l; 
verificando la relación entre clima organizacional y desempeño laboral de los colaboradores 
de Veneplast. Concluyo que existe una repercusión en el clima organizacional sobre el 
desempeño de los trabajadores. 
Castellanos (2014) en la indagación realizada “El Clima organizacional y su relación con el 
Desempeño en el personal de la oficina Distrital de Cayambe del MIES (Ministerio de 
Inclusión Social Económica y Social). Año 2014” (Trabajo de investigación de la 
Universidad Central del Ecuador para obtener el título de Psicología Industrial), el propósito 
de indagar fue definir si se da el vínculo entre el clima organizacional y el desempeño de los 
trabajadores de la institución, el tipo fue cuantitativa con enfoque mixto, finalizo, que hay 
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una relación entre el clima organizacional y desempeño de los colaboradores de la identidad 
estatal MIES. 
Quiñones (2013) en su indagacion “El Clima organizacional y su incidencia en el 
Desempeño laboral de los trabajadores de la Pontificia Universidad Católica del Ecuador 
sede Esmeraldas (PUCUSE). Año 2013” (Tesis previa a la obtención del Título de Magister 
en Administración Universidad Tecnológica Israel), metodología tipo exploratoria y 
descriptiva utilizó el método de observación, método deductivo e inductivo, El propósito fue 
estudiar y elaborar un plan de mejora en lo que concierne al clima organizacional y al 
desempeño de los colaboradores. Finalmente, se concluyó que, el clima organizacional es 
un puente estratégico para la gestión de los individuos y el progreso institucional. 
1.2.2 Antecedentes Nacionales 
Para la tesis Martínez (2018) en su tesis titulada “Clima organizacional y Desempeño 
laboral en los asistentes administrativos de una Institución de Educación Superior 
Universal, los Olivos, 2018”, en su estudio para obtener el grado profesional en 
administración de la universidad Ceel. Dicho estudio fue no experimental - transversal, por 
lo que concluyo que se da una relación fuerte muy alta entre las variables clima 
organizacional y desempeño laboral de entidad educativa y como resultado estadístico 0.886 
de Rho de Pearson, 
 
Para la tesis Villegas (2018) en su tesis titulada “clima organizacional, mayor será el 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la Red Asistencial Es Salud, 
provincia Mariscal Nieto, Moquegua, 2017”, (Tesis para Licenciada en Ciencias 
Administrativas y Marketing Estratégico en la Universidad de José Carlos Mariátegui de 
Moquegua) quien planteo como propósito estudiar el enlace entre el clima organizacional y 
el desempeño laboral de la entidad, asimismo su estudio fue aplicada, deductivo. De un 
universo de 91 empleados, su muestra fue de 59 trabajadores. Finalmente, los resultados 
indicaron entre las variables clima organizacional y desempeño laboral existe una asociación 
directa de los trabajadores administrativos de la Red Asistencial Es Salud. 
 
Cerdán (2017), en su tesis titulada “Clima organizacional y el Desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Alicorp – apt fideria Lima, 2017” (Tesis para obtener el título 
profesional de Licenciado en Administración en la Universidad Cesar Vallejo). El propósito 
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fundamental entre el clima organizacional y el desempeño laboral que tengan una relación, 
por lo cual este estudio tuvo como enfoque cuantitativo, básico, correlacional, diseño no 
experimental- transeccional. El universo fue 55 colaboradores. Concluyo que fue su relación 
positiva, moderada entre el clima organizacional y el desempeño laboral con un resultado 
(r= 0.564**). 
 
Patocino (2018) en su tesis de título “Clima organizacional y su relación con el desempeño 
laboral de los colaboradores del Programa Generación de Suelo Urbano del Ministerio de 
Vivienda, Construcción y Saneamiento, Lima - 2017”, (tesis para obtener el título 
profesional de Licenciada en Administración de Empresas en la Universidad Tecnológica 
del Perú), verifico la relación del clima organizacional y el desempeño laboral. Se aplicó 
hipotética, cuantitativo, nivel descriptivo correlacional. Como población fue 45 
colaboradores y la muestra fue censal, se obtuvo el resultado de RHO= 0.820 de la variable 
clima organizacional y 0.830 del desempeño laboral. Se concluyó el uso de la prueba 
estadística de Rho de Spearman tuvo como resultado de rho= 0.537, con una relación 
positiva entre las variables. 
 
1.2.3 Libros 
Chiang, Martin y Núñez (2010) “Relaciones entre Clima Organizacional y Satisfacción 
Laboral” Madrid: Servicios editoriales S.L, Indico la existencia relacional entre las variables 
clima organizacional y satisfacción laboral, como finalidad propuso diagnosticar la 
influencia del clima organizacional con la satisfacción laboral, porque importa el bienestar 
de las personas en su trabajo. Concluyó que se da una relación significativa de las variables 
de estudio destacando: el desempeño laboral, las relaciones interpersonales, comunicac ión, 
motivación, liderazgo, participación, logro de metas y satisfacción 
 
Munch (2010) “Administración, Gestión Organizacional Enfoques y Proceso 
Administrativo”, (1ra Ed.), Mexica: Pearson Educación, su propósito fue analizar la 
administración, la competitividad, productividad, la calidad, la eficiencia y desarrollo de la 
empresa; puesto que la globalización llega a ser el pilar fundamental en las decisiones para 
la competencia en los mercados externos. El autor propuso analizar el mundo de la 
administración, su origen, evolución, histórica, sus características e importancia, así como 
las teorías administrativas, también destaca las competencias y valores con participación 
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activa. Concluyo ponderando una visión integral teórico-práctico de la administración y 
gestión organizacional para desarrollar competencias requeridas para el desempeño. 
 
Chiavenato (2009) “gestión del talento humano” (3ra Ed.) México: McGraw-Hill, El autor 
recalca que la administración de las personas es hablar de gente, de inteligencia, de mente, 
de acción, de vitalidad y de acción. Los que sufren muchos cambios. Se tocan no solo los 
aspectos tangibles y concretos sino también los conceptuales e intangibles. Presenta las 
nuevas características y el perfil de esta actividad. Por lo que concluyo, que las personas son 
vistos como agente proactivo, dotado de la inteligencia, de una visión propia que es la mayor 
de las habilidades humanas, la más avanzado y sofisticada. 
1.3 Teorías relacionadas al tema 
1.3.1 Teorías de la variable: Clima Organizacional 
Teoría de los dos Factores de Herzberg 
La teoría de Herzberg es citada por Chiavenato (2014), el cual menciona que la conducta de 
las personas en situación laboral se debe a dos factores: higiénico llamado extrínsecos y los 
factores motivacionales denominados factores intrínsecos. (…) Abarcan las condiciones de 
desempeño de trabajo las organizaciones comandan esas condiciones. Entre los factores 
higiénicos se tiene: tipos de jefes, el salario, prestaciones sociales, las condiciones materia les 
directrices y los espacios laborales, las políticas de la empresa. Usualmente los factores 
higiénicos son utilizados para incentivar a los trabajadores (p. 243). 
Factores motivacionales o factores intrínsecos (…) está relacionado con la distribución del 
puesto tanto con las actividades que la persona desarrolla. Infiere desarrollo personal, de 
autorrealización, reconocimiento del experto y depende de las actividades que la persona 
desempeñe en su labor. (p. 244). 
Luna, A (2008) (…) el clima organizacional es la estructura y/o espacio en donde los 
colaboradores de una organización desarrollan sus actividades diarias. Asimismo, se puede 
considerar la interacción que se obtenga entre el trabajador y los jefes dentro del ambiente 
laboral. En ello se desarrollan factores como: la responsabilidad, la motivación, las actitudes, 
la identidad y la comunicación (p.138). 
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1.3.2 Teorías de la variable: Desempeño laboral 
Teoría de X y la Teoría de Y 
Esta teoría es propuesta por McGregor, la cual es mencionado por Chiavenato (2014), nos 
indica como los principales actores de una organización se ven en sí mismo respecto a los 
demás con diferentes directrices como se detalla a continuación: 
Teoría de X en esencia nos indica que las personas no se sienten satisfechos con el trabajo 
que desarrollan siente repugnancia esto es sostenida equivocadamente sobre la conducta 
humana. Esta teoría representa un estilo de administración tradicional, rígido y estricto. Los 
directivos consideran que los trabajadores sólo se mueven por motivaciones económicas, no 
les gusta asumir responsabilidades, necesitan ser dirigidos y poseen métodos deficientes de 
trabajo (p. 247). 
 
Teoría de Y en cambio, comprende esta teoría el esfuerzo natural, mental y físico requerido 
para una actividad laboral es similar a lo exigido como un deporte, es decir, los individuos 
requieren motivaciones fuertes. Es entonces, que bajo esta creencia el trabajo para el hombre 
es algo natural, mostrar lo competente y creativo que una persona. En suma, el trabajador 
debe impulsar su aprendizaje y desarrolle un crecimiento personal y profesional (p. 247). 
Whetten y Cameron, (2011), (…) definió el Desempeño laboral, como el conjunto de 
elementos como la habilidad incrementada por la motivación y por la comunicación, la 
capacitación en conocimientos y los recursos; liderazgo y, todo ello conlleva a la 
productividad comparada a una empresa similar en el mercado local” (p.327). 
1.4 Formulación del problema 
El trabajo se realizó en Lima, en el año 2018, y nos ayuda a examinar el Clima 
Organizacional y su relación con el Desempeño Laboral de los colaboradores del Programa 
Agrario Agro Rural MINAGRI, lo cual se planteó lo siguiente: 
1.4.1 Problema general 
¿Cómo se relaciona el Clima organizacional y el Desempeño laboral de los colaboradores 
del Programa Agrario Agro rural MINAGRI Lima 2018? 
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1.4.2 Problemas específicos 
¿Cómo se relaciona la Estructura organizacional con el Desempeño laboral de los 
colaboradores del Programa Agrario Agro rural MINAGRI Lima, 2018?  
¿Cómo se relaciona La Responsabilidad con el Desempeño laboral de los colaboradores del 
Programa Agrario Agro rural MINAGRI Lima, 2018? 
¿Cómo se relaciona la Identidad con el Desempeño laboral de los colaboradores del 
Programa Agrario Agro rural MINAGRI Lima, 2018?  
1.5 Justificación del estudio 
El trabajo trata de mejorar las herramientas del clima organizacional en la organización para 
facilitar un mejor desempeño laboral, por consiguiente, favoreció en los resultados de la 
empresa. Finalmente se obtuvo mejoría en los resultados de la empresa con la realizac ión 
del estudio actualizado y justificado. 
 
Justificación Teórico:  
El trabajo de investigación, ofreció un contexto provechoso en relación al estudio de las 
variables. Yaqué, se pudo contar con diversas perspectivas y aportes hacia las variables del 
presente estudio, ello ayudaría a fortalecer en estudios futuros. 
 
Justificación Metodológico: 
La investigación fue de tipo aplicado, ya que se realizará la aprobación de ambas variables, 
a la vez se observará los detalles exactos de la informacion requerida, correlacional ya qué, 
busca la relación de las dos y exhibe el diseño no experimental- transeccional 
Justificación Práctico: 
El trabajo analiza los conocimientos obtenidos y aplica en la realidad problema porque 
propone estrategias para resolverlos, Así mismo coadyuva el apoyo informativo al Programa 
Agrario Agro rural, Su finalidad fue solucionar los problemas, y a su vez determina la 




1.6.1 Hipótesis general 
El Clima organizacional se relaciona con el Desempeño laboral de los colaboradores del 
Programa Agrario Agro rural MINAGRI lima, 2018. 
1.6.2 Hipótesis específicas 
La Estructura organizacional se relaciona con el Desempeño laboral de los colaboradores 
del Programa Agrario Agro rural MINAGRI Lima, 2018. 
La Responsabilidad se relaciona con el Desempeño laboral de los colaboradores del 
Programa Agrario Agro rural MINAGRI Lima, 2018. 
La Identidad se relaciona con el Desempeño laboral de los colaboradores del Programa 
Agrario Agro rural MINAGRI Lima, 2018. 
1.7 Objetivos 
1.7.1 Objetivo General  
Determinar la relación del Clima organizacional y el Desempeño laboral de los 
colaboradores del Programa Agrario Agro rural MINAGRI Lima, 2018. 
1.7.2 Objetivos específicos 
Determinar la relación de la estructura organizacional con el desempeño laboral de los 
colaboradores del programa agrario agro rural MINAGRI Lima, 2018. 
Determinar la relación de la responsabilidad con el desempeño laboral de los colaboradores 
del programa agrario agro rural MINAGRI Lima, 2018. 
Determinar la relación de la identidad con el desempeño laboral de los colaboradores del 
programa agrario agro rural MINAGRI Lima, 2018.
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II Método 
2.1 Tipo, diseño y nivel de investigación 
2.1.1 Enfoque 
La indagación conto con el enfoque cuantitativo, tal como lo menciona Hernández, 
Fernández y Baptista (2010), utilizo la matemática y el análisis estadístico, con la finalidad 
de probar teorías y definir pautas de comportamientos (p.4). 
2.1.2 Metodología de investigación 
Bernal (2010), el método parte de los análisis de leyes, principios y teoremas, de aplicación 
universal, y validez comprobada que consiste en tomar conclusiones genéricas y obtener 
explicaciones particulares (p.59).  
2.1.3 Tipo de investigación 
La indagación fue de estudio aplicada. Según Hernández, Fernández y Baptista (2010) lo 
comprendió como: la indagación de tipo aplicada tiene como finalidad de solucionar 
problemas” (p. 29). 
2.1.4 Nivel de investigación 
de nivel de investigación descriptivo – correlacional, porque tuvo como propósito describir 
características fundamentales de las variables, así mismo resaltar la relación que existe entre 
la variable en estudio. 
Para Bernal (2010), afirma como indagación descriptiva, examina las cualidades, rasgos y 
fenómenos de objetos (p. 114). 
2.1.5 Diseño de investigación 
Hernández, et. al (2014), La indagación no fue manipulada, y por ende indico que fue 
no experimental. 
Así mismo, el periodo y secuencia del estudio tuvo el corte o carácter transversal por que se 
recolecto datos al momento, así como lo refieren Hernández, Fernández y Baptista (2014). 
Variable 1: Clima Organizacional 
Definición teórica: 
Luna, A (2008) (…) el clima organizacional es la estructura y/o espacio, donde los 
colaboradores de una organización desarrollan sus actividades diarias. Asimismo, se puede 
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considerar la interacción que se obtenga entre el trabajador y los jefes dentro del ambiente 
laboral. En ello se desarrollan factores como: la responsabilidad, la motivación, las actitudes, 
la identidad y la comunicación (p.138). 
Definición conceptual: 
En la presente investigación se plantea como definición conceptual como un ambiente 
humano y físico, en las cuales se desarrolla diariamente las funciones de un empleado los 
cuales tiene una consecuencia en la satisfacción y productividad de un colaborador. 
Definición operacional: 
El instrumento que utiliza la investigación son los estadísticos, el SPS. 24, el cuestionar io 
tiene 16 items para la variable clima organizacional cuyas dimensiones son: Estructura 
Organizacional, Responsabilidad, Identidad y Comunicación 
Dimensión Estructura Organizacional: Gareth (2008), conceptualizo “el sistema formal 
en el desarrollo de las tareas y autoridad. El principal propósito es de controlar en como las 
personas coordinan sus acciones para lograr los objetivos organizacionales” (p.7). 
Indicador Jerarquía Administrativa : Griffin y Moorhead (2010), menciono como “el 
sistema de relaciones de autoridad en la organización, desde el personal subordinado hasta 
el jefe superior máximo” (p. 416). 
Indicador División de Trabajo: Amaru (2009), manifestó que “la división de trabajo se 
considera como el proceso de división de tareas para los trabajadores, destinados de manera 
individual o grupal para el desarrollo de un mismo fin” (p.53). 
Indicador Organización: Griffin y Moorhead (2010), conceptualizo (…) “es el proceso de 
diseñar los puestos, es la capacidad de organizar, la capacidad de organizar con claridad de 
metas, la materialización de las ideas, agrupándolas en unidades manejables y establecerlos 
patrones de jerarquías y autoridad. Este proceso produce la estructura básica o marco laboral 
de la organización” (p. 8). 
Indicador Políticas organizacionales: Fred (2008), definió como (…) es la orientación, y 
directiva, para ser acatadas con la finalidad de alcanzar los objetivos, mediante normas, 
directrices, responsabilidades, reglas y procedimientos establecidos” (p.20). 
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Dimensión Responsabilidad: Camisón, Cruz y Gonzales (2006), definieron como el 
cumplimiento de las obligaciones el desarrollo de compromisos personales dentro de la 
organización” (p.1202). 
Indicador Actividades: Trigueros, Mondragón y Serrano (2001), manifestaron como “la 
designación de tareas para realizar con voluntad, instinto, tendencia de manera regular en la 
ejecución de un propósito” (p.35). 
Indicador Objetivo: D´ Alessio (2008), manifestó como “Es el fin que desea llegar a los 
resultados futuros que la organización espera alcanzar para lograr sus aspiraciones, su visión. 
Su determinación dependerá del sector industrial, de la organización, y del momento” (p.11).  
Indicador Capacidad: Según Johnson, Hill y Jones (2009), (…) manifestaron que es 
“circunstancia o conjunto de condiciones y cualidades o actitudes así como es la capacidad 
que la organización tiene para coordinar sus recursos y aplicarlos para el uso productivo” 
(p.78). 
Indicador Compromiso: Camisón, Cruz y Gonzales (2006), definieron “obligac ión 
contraída por una persona, el compromiso por la cual los miembros de una organizac ión 
aportan sus esfuerzos, habilidades y lealtades, en orden a lograr sus metas” (p. 1195). 
Dimensión Identidad: Añaños, Gutiérrez y Rengifo (2017), Es el grado de pertenencia que 
tienen los individuos con su grupo y área específica formal o informal, trata también sobre 
la lealtad y el grado de identificación con la organización” (p.37). 
Indicador Cualidades: Para Chiavenato (2009) comprende como los con las característ icas 
que definen a la persona habilidades, actitudes, conocimientos intereses, rasgos, valor u otras 
cualidades personales innatas o adquiridas de las personas frente a los demás, las cuales son 
primordiales para desempeñar las tareas que diferencian el desempeño de las personas 
(p.407). 
Indicador Identificación: Navarro, Santillán y Bustamante (2007), Definieron “es el 
conjunto de los rasgos propios de un sujeto, es el interés que se realiza un trabajo desde que 
se empieza hasta que se termine con un óptimo resultado” (p. 38). 
Indicador Conciencia: Álvarez (2005), manifestó como “Es el conocimiento de sus actos, 
pensamientos, sentimientos y sus actos propios de la persona es saber darse cuenta, 
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percatarse algo sobre una experiencia propia o actos personales que generalmente se 
entiende como la capacidad global del ser humano” (p.11). 
Indicador Atributos: Lusthaus (2002), definió como “la cualidad, propiedad, 
características, o cualidades de un individuo con relación a diagnosticar y mejorar su 
desempeño” (p.25). 
Dimensión Comunicación: Chiavenato (2011), conceptualizo como “la acción y resultado 
de comunicarse, de retroalimentación transmitiendo información y significados de un 
individuo a otro. (p.50). 
Indicador Acceso a la información: Soto (2017), definió “Es el derecho ciudadano de 
solicitar con procedimientos, técnicas y herramientas de solicitar información a buscar 
acceder y en algunos casos variar la informacion” (p.126). 
Indicador Canales de información: Chiavenato (2009), manifestó “Es medio de trasmis ión 
y la forma que como fluye la información entre el emisor y el receptor, pueden ser como 
comunicación verbal, documentos escritos, un discurso, correos, teléfono entre otros 
instrumentos tecnológicos, puede ser de tipo formal e informal” (p.311). 
Indicador Comunicación interna: Según el Equipo Vértice (2008), manifestó que “la  
comunicación interna se utiliza para diferentes fines para informar, recordar, motivar, 
persuadir y conversar interactuando en el conocimiento empresarial se encuentra orientado  
a las personas que desarrollan actividades dentro de una empresa” (p.6). 
Indicador Comunicación adecuada: Alles (2009), Definió “Es la comunicación bien 
enfocada, es la capacidad de obtener una buena comunicación, clara y oportuna de la 
información requerida” (p.220). 
Variable 2: Desempeño laboral 
Definición teórica: 
Whetten y Cameron, (2011), (…) definió el Desempeño laboral, como el conjunto de 
elementos de capacidades incrementadas por la motivación y por la comunicación, la 
capacitación en conocimientos y los recursos; liderazgo y, todo ello conlleva a la 
productividad comparada a una empresa similar en el mercado local” (p.327). 
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Evans y Lindsay (2014) nos mencionó al desempeño como el nivel de logro de metas y 
objetivos de una entidad. (p.155). 
Definición conceptual: 
El indagador planteo como definición conceptual del Desempeño Laboral como el nivel de 
aporte de las personas, producto de capacidad, y motivación, incrementando la 
comunicación, la capacitación en conocimientos; la motivación es el resultado que refleja al 
liderazgo y entrega, todo ello conlleva a la productividad comparada a una empresa similar 
en el mercado local. 
 
Definición operacional: 
La encuesta fue como instrumento, con un cuestionario que consta de 16 Ítems, métodos 
estadísticos, y el SPSS. 24, para determinar las siguientes dimensiones de la variable del 
desempeño laboral. Como son: la Motivación, el Conocimiento, la Productividad y el 
Liderazgo. 
Dimensión Motivación: Whetten y Cameron, (2011), definió “como la acción o efecto de 
motivar representada por el compromiso y el deseo en los trabajadores para el desempeño 
en la organización muchos de ellos desean realizar una actividad, con deseo y el 
compromiso” (p.327). 
Indicador Trabajo en equipo: Martin (2001), “unión de dos o más personas donde todos 
cooperan una parte con un mismo” (p.9). 
Indicador Programa de incentivo: Chiavenato (2007) “Estimulo que se ofrece a los 
trabajadores en recompensa, de forma tangible o intangible, con el fin de mejorar la 
producción y el rendimiento” (p.227). 
 
Indicador Reconocimiento: Chiavenato (2009), conceptualizo “Acción de distinguir a una 
persona entre los de más en la organización en base a una valoración de desempeño que 
permite argumentar y brindar aumentos de salarios, bonos de incentivos, cartas de 
felicitaciones entre otros en evaluación por sus méritos” (p.246). 
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Indicador Remuneración: Chiavenato (2007), Es la “Recepción de un sueldo por la labor 
y desempeño efectuado en una organización, es la motivación interna y de acuerdos a su 
desempeño las personas reciben un sueldo y los equipos incluso pueden decidir su propia 
remuneración” (p.286). 
Dimensión Conocimiento: Chiavenato (2009), manifestó como “conjunto de informac ión 
y posesión de múltiples datos interrelacionadas almacenadas mediante la experiencia o el 
aprendizaje que permite actuar eficazmente, y eficientemente” … (p.148). 
Indicador Experiencia: Ruiz (2013), manifestó como “Es el conocimiento que se obtiene, 
resultado de la vivencia, observación o participación, obtenidas con métodos, conocimiento,  
habilidad o es el resultado de la observación de las cosas que suceden en la vida” (p.107). 
Indicador Aprendizaje: Ronquillon (2006), menciono como “el proceso mediante el cual 
se modifican o adquieren habilidades, destrezas de los trabajadores dentro de las mismas” 
(p.54). 
Indicador Capacitación: Camisón, Cruz y Gonzales (2006), manifestaron como “el 
Proceso orientado en facilitar en los trabajadores conocimientos y estrategias específicas 
para efectuar labores asignadas actuales o futuras en el seno de la organización” (p.1118). 
Indicador Creatividad: Griffin y Moorhead (2010), manifestaron que “la capacidad de 
generar ideas, conceptos, asociar ideas y conceptos ya conocidos un individuo para generar 
nuevas ideas innovando nuevas perspectivas en ideas existentes” (p.210). 
Dimensión Productividad: Gutiérrez (2010), indico que “es el incremento de capacidad de 
producción para mejorar los resultados de una organización se pueden medir en unidades 
producidas” (p.21). 
Indicador Eficacia: Chiavenato (2001), el autor propuso “Es saber hacer las cosas, es la 
habilidad que tiene un individuo para de satisfacer una necesidad de la sociedad mediante 
productos bienes o servicios” (p.128). 
Indicador Capacidad: Díaz (2008), definió como “Recursos, aptitudes, destrezas y 
habilidades que poseen las personas para el logro de metas y objetivos” (p. 42). 
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Indicador Recursos: Hill y Jones (2009), manifestaron como “medios, herramientas que se 
utiliza para satisfacer una necesidad, es el uso de activos de una organización, para lograr 
resultados tangibles o intangibles” (p.77). 
Indicador Resultados: Carvajal (2013) definió “es el fruto, efecto, consecuencia de un 
proceso o una acción laboral o de un desempeño dado” (p.50). 
Dimensión Liderazgo: Robbins y Judge (2013), definieron “Es la mezcla de habilidades 
superiores para integrar un grupo y dirigirlo con un enfoque hacia las metas, objetivos” 
(p.368). 
Indicador Dirección: Munch (2010), “camino, vía o rumbo que deben seguir los esfuerzos 
y recursos para ejecutar todas las acciones conforme a lo definido en la empresa” (p. 173). 
Indicador Actitud: Chiavenato, I. (2014), Definió como, “el comportamiento habitual o 
particular, es la realización de una intención o propósito de las personas en su vida diaria, es 
la actitud que representa el estilo personal del individuo” (p.3). 
Indicador Habilidad: Chiavenato, I. (2014), Es la habilidad de transformar la sabiduría en 
hechos, la cual se traducirá en un desempeño deseado” (p.18). 
Indicador Toma de decisiones: Según Harvard Business School Publishing Corporation 
(2006), Es el proceso de realizar elección entre alternativas, opciones o formas posibles sobre 
las cuales existe incertidumbre, para resolverlos. (p.18). 
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Tabla N° 01: Matriz de Operacionalizacion de variables 
 





Variable 1:  
El Clima 
Organizacional 
Luna, A (2008) (…) el clima 
organizacional es la estructura, el ambiente 
y/o espacio en donde los colaboradores de 
desarrollan sus actividades diarias. 
Asimismo, se puede considerar la 
interacción que se obtenga entre el 
trabajador y los jefes dentro del ambiente 
laboral. En ello se desarrollan factores 
como: la responsabilidad, la motivación, 
las actitudes, la identidad y la 
comunicación (p.138) 
El clima organizacional es el 
ambiente en donde el 
individuo desarrolla e 
interactúa sus actividades 
laborales. siendo así se puede 
percibir la satisfacción 
labora, la motivación y las 
actitudes entre otros dentro 
de la organización 
Estructura 
Organizacional 

















División de trabajo 2 
Organización 3 












Acceso a la Información 13 
Canales de comunicación 14 
Comunicación interna 15 
Información adecuada 16 
  
Variable 2:  
El Desempeño 
Laboral 
Whetten & Cameron (2011), (…) nos dice: 
El desempeño laboral, es el producto de la 
habilidad multiplicada por la motivación; 
la habilidad es el producto de la aptitud 
multiplicada por la comunicación, la 
capacitación en conocimientos y los 
recursos; y la motivación es el producto del 
deseo, liderazgo y del compromiso, todo 
ello conlleva a la productividad comparada 
a una empresa similar en el mercado local. 
(p.327) 
El desempeño laboral es el 
resultado de la habilidad, 
comunicación, capacitación, 
la motivación y entre otros 
factores para el beneficio de 
la organización. 
Motivación 


































Toma de decisiones 32 
Fuente: Elaboración propia
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2.2 Población y muestra 
2.2.1 Población 
El universo “es un conglomerado de personas, objetos y animales con mismas similitudes ” 
(Hernández, Fernández y Baptista, 2014, pág. 174); la indagación aplica a una población de 
40 colaboradores del Programa Agrario Agro Rural MINAGRI Lima, 2018 
2.2.2 Muestra 
Para Bernal (2010), la muestra es “es un conjunto de elementos para someter al estudio y así 
obtener información para analizar las variables del estudio” (p.161).  
Siendo la población de 40 colaboradores el método será Censal. 
2.3 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.3.1 Técnicas e instrumento de recolección de datos 
Utilizo el instrumento que se denomina encuesta, done será posible recopilar datos a través 
de las respuestas que brindaron los colaboradores del Programa Agrario Agro Rural 
MINAGRI Lima, 2018.  
Según Ñaupas (2014) nos menciona “La encuesta constituye en indagar y obtener 
informacion mediante cuestionario y respuestas” (p.253). 
2.3.2 Validez y confiabilidad 
Validez 
La validación del instrumento de la investigación se realizó por juicio de expertos. Es por 
ello que se menciona a los autores Hernández, Fernández y Baptista (2010), la validez de 










Según Hernández, Fernández y Baptista (2014, p. 200) nos menciona que es el nivel que 
produce resultados compactos y coherentes. Con el fin de medir la confiabilidad del 
instrumento se realizó una evaluación a la encuesta través de la prueba Alfa de Cronbach, 
que mediante su aplicación permite determinar la medida ponderada de correlación entre las 








La indagación utilizo el Alfa de Cronbach, dando a identificar el coeficiente de confiabil idad 
para las 32 preguntas que conforman el instrumento con una escala ordinal de categoría tipo 
Likert (5 respuestas). Los resultados se analizaron según la siguiente tabla: 
Tabla 04: Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 40 100,0 
Excluidosa 0 0,0 
Total 40 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 
variables del procedimiento. 
Fuente: Elaboración propia 











Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: En la Tabla 03 y 04 se muestra que para los 40 encuestados en la prueba 
piloto se determinó que el coeficiente de fiabilidad es de 0.876, el mismo que según la Tabla 
3 se comprende como una confiabilidad alta; es decir, el instrumento es muy confiable por 
lo cual se puede usar para proceder a encuestar y recolectar los datos para ser procesados en 
la estadística y comprobación a las hipótesis planteas. 
2.4 Método de análisis de datos 
Utilizó un estudio descriptiva e inferencial, los cuales desarrollaron en el programa 
estadístico Spss versión 24 
Estadística descriptiva 
Se empleó en la indagación obtener un recuento, clasificación y descripción de informac ion 
para el procedimiento de creación de tablas y gráficas, con la prueba de normalidad y 
correlación. 
Estadística inferencial 
Se empleó en procedimientos y métodos de análisis con la población en estudio, teniendo la 
finalidad de resumir, obtener datos y análisis de muestra, armando predicciones, inferenc ias 
y conclusiones el cual deduce la totalidad de la muestra o universo. 
2.5 Aspectos éticos 
Utilización de la información:  
Reservar la discreción de la persona encuestada para su cuidado; no se realizó otra 
aplicación a la indagación adquirida. 
 
Valor Social: no existe riesgos a las personas que fueron parte de la encuesta; con el fin de 
guardar la integridad personal.  
 
Selección equitativa de los sujetos: para lograr los objetivos de la indagación se tuvo que 




Validez científica:  
Los autores, Chiavenato, Kotler, Keller, Tigani, Hoffman y Lovelock tienen una gran 
trayectoria y conocimientos de las variables a estudiar, Por ende, fueron utilizadas en la 
indagación, ya que fueron referencias de otros estudios y fueron ejecutadas y comprobadas 
en un determinado tiempo. 
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III Resultados 
3.1 Estadística descriptiva 
Tabla 06: Dimensión Estructura Organizacional  
Estructura Organizacional 






Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo 
2 5 5 5 
De Acuerdo 20 50 50 55 
Totalmente De 
Acuerdo 
18 45 45 100 
  Total 40 100 100   
 
Fuente: Elaboración propia 
 











Fuente: Elaboración propia  
Gráfica 1: Dimensión Estructura Organizacional 
Interpretación: En la gráfica 1, total de encuestados son 40, del cual el 50.0 % están de 
acuerdo, el 45.0 % expone que están totalmente de acuerdo y un 5.0% no están ni de acuerdo 
ni en desacuerdo. De tal manera se observó que el clima organizacional se relaciona con la 
estructura organizacional. 
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Tabla 07: Dimensión Responsabilidad 
 






Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo 
3 7,5 7,5 7,5 
De Acuerdo 19 47,5 47,5 55 
Totalmente De 
Acuerdo 
18 45 45 100 
  Total 40 100 100   
 
Fuente: Elaboración propia  
 










Fuente: Elaboración propia 
Gráfica 2: Dimensión Responsabilidad 
Interpretación: En la gráfica 2, total de encuestados son 40, del cual el 47.5 % están de 
acuerdo, el 45.0 % expone que están totalmente de acuerdo y un 7.5% no están ni de acuerdo 
ni en desacuerdo. Donde, se muestra que el clima organizacional se relaciona con la 





Tabla 08: Dimensión Identidad  
Identidad 






De acuerdo 14 35 35 35 
Totalmente de 
acuerdo 
26 65 65 100 
  Total 40 100 100   
 
Fuente: Elaboración propia 




Fuente: Elaboración propia 
Gráfica 3: Dimensión Identidad 
Interpretación: En la gráfica 3, el total de encuestados son 40, del cual el 65.0 % están 
totalmente de acuerdo, el 35.0 % afirman que están de acuerdo están en acuerdo ni en 
desacuerdo   y un 10.0% exponen que están en desacuerdo. De tal manera, muestra que el 








Tabla 09: Dimensión Comunicación  
Comunicación 






Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo 
2 5 5 5 
De Acuerdo 15 37,5 37,5 42,5 
Totalmente De 
Acuerdo 
23 57,5 57,5 100 
  Total 40 100 100   
 
Fuente: Elaboración propia 
Existen suficientes canales de comunicación en su organización. 
 
Fuente: Elaboración propia 
Gráfica 4: Dimensión Comunicación 
Interpretación: según gráfica 4, del total de encuestados son 40, del cual el 57.5 % están 
totalmente de acuerdo, el 37.5 % está de acuerdo mientras que un 5.0 % afirman que no están 
en acuerdo ni en desacuerdo. Donde se visualiza que el clima organizacional tiene buena 




Tabla 10: Dimensión Motivación  
Motivación 






Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo 
2 5 5 5 
De Acuerdo 21 52,5 52,5 57,5 
Totalmente De 
Acuerdo 
17 42,5 42,5 100 
  Total 40 100 100   
Fuente: Elaboración propia 
Los colaboradores sienten motivación en con los trabajos realizados. 
 
Fuente: Elaboración propia 
Gráfica 5: Dimensión Motivación 
Interpretación: En la gráfica 5, el total de encuestados son 40, del cual el 42.5 % están 
totalmente de acuerdo, el 52.5 % expone que están de acuerdo y un 5.0% no están ni de 






Tabla 11: Dimensión Conocimiento  
 
Conocimiento 






Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo 
11 27,5 27,5 27,5 
De acuerdo 29 72,5 72,5 100 
  Total 40 100 100   
Fuente: Elaboración propia 
Considera que el conocimiento adquirido es de alta relevancia para el 
desempeño de sus funciones. 
 
Fuente: Elaboración propia 
Gráfica 6: Dimensión Conocimiento 
Interpretación: En la gráfica 6, el total de encuestados son 40, del cual el 72.5 % están 
totalmente de acuerdo mientras que un 27.5% expone que no están de acuerdo ni en 






Tabla 12: Dimensión Productividad  
Productividad 






Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo 21 52,5 52,5 52,5 
De acuerdo 19 47,5 47,5 100 
  Total 40 100 100   
 
Fuente: Elaboración propia  
 











Fuente: Elaboración propia 
Gráfica 7: Dimensión Productividad 
Interpretación: En la gráfica 7, el total de encuestados son 40, del cual el 52.5 % no están 
ni de acuerdo ni en desacuerdo mientras que un 47.5% expone que están de acuerdo. Por lo 





Tabla 13: Dimensión Liderazgo  
Liderazgo 






Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo 21 52,5 52,5 52,5 
De acuerdo 19 47,5 47,5 100 
  Total 40 100 100   
 
Fuente: Elaboración propia 
Siente que tiene Liderazgo suficiente para tomar decisiones en el desempeño de sus                           
funciones. 
 
Fuente: Elaboración propia 
Gráfica 8: Dimensión Liderazgo 
Interpretación: Se evaluaron a 40 colaboradores, 57.5 % están de acuerdo y un 42.5% 
expone que no están ni en desacuerdo ni de acuerdo. Se concluye que el desempeño laboral 




3.2 Prueba de Normalidad 
Se utilizó la prueba de normalidad para determinar el tipo estadístico (paramétrico o no 
paramétrico). 
Hipótesis de normalidad:  
 
Interpretación: 
Con 95% de confianza, por ende, admite la hipótesis alterna y niega la nula, el clima 
organizacional tiene relación significativa con el desempeño laboral. En la tabla 11 según la 
prueba Shapiro – Wilk, prueba que los datos recolectados no son iguales, arrojando un valor 





3.3 Estadística Inferencial 
En la indagación se desarrollaron pruebas no paramétricas con el Rho de Spearman, y el 
instrumento el cuestionario tipo Likert 
Según Hernández et al. (2014). Menciona que la correlación de Spearman, “se relaciona dos 
variables medidas en un nivel por intervalos, el cual es una prueba estadística” (p 305). 
 
3.3.1 Comprobación de hipótesis general 
HG: El Clima organizacional se relaciona con el Desempeño laboral de los colaboradores 
del Programa Agrario Agro rural MINAGRI, Lima, 2018. 
Ho: No existe relación significativa entre el Clima organizacional y el Desempeño laboral 
de los colaboradores del Programa Agrario Agro rural MINAGRI, Lima, 2018.  
Ha: Si existe relación significativa entre el Clima organizacional y el Desempeño laboral de 
los colaboradores del Programa Agrario Agro rural MINAGRI, Lima, 2018.  




La tabla 15, indica correlación de 0.901 para las dos variables con población de N= 40, 
comparando con las escalas de correlación se da positiva muy fuerte; se encontró un 0.000 
como significancia bilateral, cual es menor al nivel de significación de 0.05. por ende, la 
hipótesis alterna se acepta y se niega la nula. En conclusión, el clima organizacional y 
desempeño laboral tienen relación para los trabajadores del Programa Agrario Agro rural 
MINAGRI Lima, 2018. 
3.3.2 Comprobación de hipótesis especifica 1 
HE1: La Estructura organizacional se relaciona con el Desempeño laboral de los 
colaboradores del Programa Agrario Agro rural MINAGRI, Lima, 2018. 
Ho: No existe relación significativa entre la Estructura organizacional y el Desempeño 
laboral de los colaboradores del Programa Agrario Agro rural MINAGRI, Lima, 2018.  
Ha: Si existe relación significativa entre la Estructura organizacional y el Desempeño 




La tabla 16, mostro un 0.717 de correlación para las dos variables con una población de N= 
40, describiendo como una correlación positiva muy fuerte, y demostró una significanc ia 
bilateral de 0.000. La cual indico que se acepta la hipótesis alterna y se rechaza nula. En 
consecuencia, la Estructura organizacional y Desempeño Laboral se relacionan entre sí. 
3.3.3 Comprobación de hipótesis especifica 2 
HE2: La Responsabilidad se relaciona con el Desempeño laboral de los colaboradores del 
Programa Agrario Agro rural MINAGRI, Lima, 2018. 
Ho: No existe relación significativa entre la Responsabilidad y el Desempeño laboral de los 
colaboradores del Programa Agrario Agro rural MINAGRI, Lima, 2018.  
Ha: Si existe relación significativa entre la Responsabilidad y el Desempeño laboral de los 
colaboradores del Programa Agrario Agro rural MINAGRI, Lima, 2018.  
Entonces con un nivel de:  
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Interpretación: Existe una correlación de 0.727 en las dos variables contando con una 
población de N=40, vinculando las escalas de la tabla 14 hay una correlación positiva muy 
fuerte; se observó que la significancia bilateral encontrada es 0.000 que es menor que 0.05, 
(p-valor = 0.000 < α=0.05) con una confianza de 95%. Donde se acepta la hipótesis alterna 
y se rechaza la hipótesis nula, por lo siguiente, la Responsabilidad se relaciona con el 
Desempeño laboral de los colaboradores del Programa Agrario Agro rural MINAGRI Lima, 
2018. 
3.3.4 Comprobación de hipótesis especifica 3 
HE3: Identidad se relaciona con el Desempeño laboral de los colaboradores del Programa 
Agrario Agro rural MINAGRI, Lima, 2018. 
Ho: No existe relación significativa con la Identidad y el Desempeño laboral de los 
colaboradores del Programa Agrario Agro rural MINAGRI, Lima, 2018.  
Ha: Si existe relación significativa con la Identidad y el Desempeño laboral de los 




Interpretación: de acuerdo a la tabla 18, mostro una correlación de 0. 731 en las dos 
variables contando con una población N=40, de acuerdo a las escalas de correlación en la 
tabla 14 se visualiza una correlación positiva muy fuerte; se mostró que el resultado 
encontrado es 0.000 es menor que 0.05, (p-valor = 0.000 < α=0.05) con una confianza de 
95%. Por ende, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, por lo que, la 
Identidad se relaciona con el Desempeño laboral de los colaboradores del Programa Agrario 
Agro rural MINAGRI Lima, 2018. 
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IV Discusión 
Discusión por objetivos 
Se estableció como objetivo general de la investigación determinar la relación entre el Clima 
organizacional y el Desempeño laboral de los colaboradores del Programa Agrario Agro 
rural MINAGRI Lima, 2018.; así como también como objetivo Nº1 la estructura jerárquica 
con el nivel de capacidad de los colaboradores; para el objetivo específico Nº2 se planteó 
Determinar la relación de la responsabilidad con el desempeño laboral de los trabajadores; 
y finalmente como objetivo específico Nº3 determinar la relación de la identidad con el 
desempeño laboral de los colaboradores. Estos objetivos se cumplieron aplicando la 
estadística de correlación de Rho de Spearman, en donde el coeficiente de correlación para 
las variables Clima organizacional y el Desempeño laboral según la Tabla 15 fue de 0.901** 
y el mismo a un nivel de confianza de 95% y manteniendo un nivel significancia encontrada 
por debajo de la significancia asumida (Sig. E < Sig. A) hay una correlación positiva muy 
fuerte entre dichas variables de estudio según lo interpretado por la Tabla 14 de Rangos de 
correlaciones de Hernández, Fernández y Baptista (2014). 
Los objetivos tienen similitud con lo planteado por Martínez (2018) en su tesis denominada 
“Clima organizacional y Desempeño laboral en los asistentes administrativos de una 
Institución”, la autora planteó determinar la relación entre ambas variables, los resultados de 
Martínez y de la presente investigación determina la existencia  de correlación muy fuerte 
de ambas variables, por lo cual, concluye que la mayoría de las dimensiones del clima 
organizacional presentan una relación positiva e importante cuya interacción con el 
desempeño laboral, enfatizando: la eficiencia pues dará un uso óptimo a los recursos 
disponibles de una empresa para elaborar sus funciones, El personal cumple actividades 
eficazmente en el desempeño de la labor asignada, para alcanzar las metas laborales 
planteadas, la estructura organizacional que determinara la manera de distribuir los labores 
y sobre todo mantener el control de cada área de una empresa, la responsabilidad de los 
empleados para sumir sus labores y optimizar su desempeño, e identidad para comprender y 
conocer el grado de pertinencia que tenga hacia la empresa, pues de ella también afectara en 




Discusión por hipótesis 
El trabajo de investigación, e hipótesis general que el Clima organizacional se relaciona con 
el Desempeño laboral de los colaboradores del Programa Agrario Agro rural MINAGRI, 
Lima, 2018; y como hipótesis especifica 1 “La Estructura organizacional se relaciona con el 
Desempeño laboral de los colaboradores del Programa Agrario Agro rural MINAGRI Lima, 
2018.”, para la hipótesis especifica 2 “La Responsabilidad se relaciona con el Desempeño 
laboral de los colaboradores del Programa Agrario Agro rural MINAGRI Lima, 2018.”, y 
para la hipótesis especifica 3 “La Identidad se relaciona con el Desempeño laboral de los 
colaboradores del Programa Agrario Agro rural MINAGRI Lima, 2018”. Al someter estas 
hipótesis mencionadas mediante la prueba de correlación de Rho de Spearman se determina 
que hay un Clima organizacional y sus dimensiones respecto al Desempeño laboral, en tal 
sentido la división de trabajo optimizará la distribución de labores y así evitando el 
sobrecargo laborar y esto podría elevar en el desempeño de los empleados, al identificar el 
grado de compromiso de los empleados frente a sus funciones se podrán determinar 
estrategias que puedan estimular la motivación del personal para hacer frente a funciones 
con eficacia y eficiencia, los cuales deben ser reforzados con capacitaciones y 
reconocimientos al logro de sus metas planteadas acorde sus áreas laborales. Esta 
investigación es muy similar a la de Villegas (2018) denominada “Clima Organizacional y 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la Red Asistencial Essalud, 
Provincia Mariscal Nieto, Moquegua, 2017”, quien estableció como objetivo esencial en su 
tesis definir la asociación directa entre las dos variables de los colaboradores administrativos, 
y en referencia a ello concluye que medida que en la institución EsSalud, se incremente el 
clima organizacional, se logrará que los colaboradores rindan mejor y así elevará su 
desempeño laboral. Ambas conclusiones detalladas anteriormente fomentan que el clima 
organizacional se enfoca en elementos como estructura organizacional para dar fluidez a las 
comunicaciones entre colaboradores, la responsabilidad como un elemento de existencia de 
supervisión o intervención, la motivación para estimular el logro de objetivos en base a 
reconocimiento, capacitaciones y/o remuneraciones de escala, los cuales en suma impulsaran 
a dar una rendimiento de desempeño laboral muy competente por parte de los colaborados 




Discusión por metodología 
Como se detalló en el capítulo II, la presente investigación se empleó un método hipotético-
deductivo, con un diseño no experimental de corte transecciona l, con un nivel de indagación 
descriptiva para detallar el comportamiento de la variable y correlacional para determinar la 
relación entre ellas, y además un enfoque cuantitativo. Estas características de investigac ión 
que se evidencia en el presente trabajo son similares a la tesis de Castellanos (2014) titulada 
“El clima Organizacional y su relación con el Desempeño en el personal de la oficina distrita l 
de Cayambe del MIES (Ministerio de Inclusión Económica y Social)”, donde dicho autor 
predomino una metodología muy similar a la presente investigación a excepción que uso 
enfoque de investigación Mixto o también llamado integrado multimoda l, el cual compone 
los enfoques cuantitativo y cualitativo que permitieron conocer y evaluar los elementos del 
clima organizacional que perciben los empleados y sus sentimientos respecto a su trabajo, 
con dicho enfoque Mixto se empleó procesos cuidadosos, sistemáticos y empíricos para 
generar conocimientos. 
Discusión por Teoría 
A lo largo del desarrollo de esta investigación se escogieron teorías y conceptos relacionado s 
a la variable desempeño laboral y clima laboral, serán comparadas por las teorías empleadas 
por los investigadores nacionales e internacionales. 
Para la variable clima laboral se utilizó lo mencionado por Luna (2008) como base teórica, 
quien afirma que dicha variable de estudio es la estructura, el ambiente y/o espacio en donde 
los colaboradores de una organización desarrollan sus actividades diarias. Asimismo, se 
puede considerar la interacción que se obtenga entre el trabajador y los jefes dentro del 
ambiente laboral. En ello se desarrollan factores como: la responsabilidad, la motivación, las 
actitudes, la identidad y la comunicación (p.138), la cual guarda concordancia con Cerdán 
(2017), quien cita a Palma (2014) el cual sostiene que la variable en referencia es una 
percepción de los colaboradores respecto a su centro de labores en donde se desarrolla, las 
posibilidades de formase como persona profesional, teniendo en cuenta su participación, 
control y monitoreo (supervisar) en la organización, que recibe de sus superiores y la manera 
que interactúa con la fluidez de información y el reconocimiento económico y/o social que 
recibe respecto a sus cumplimiento de objetivos. 
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En tanto, para la variable desempeño laboral se utilizó como referencia a Whetten y Cameron 
(2011), quien comprende a dicha variable como el producto de la habilidad multiplicada por 
la motivación; la habilidad es el producto de la aptitud multiplicada por la comunicación, la 
capacitación en conocimientos y los recursos; y la motivación es el producto del deseo, 
liderazgo y del compromiso, todo ello conlleva a la productividad comparada a una empresa 
similar en el mercado local” (p.327), lo cual es semejante en la tesis de Castellanos (2014) 
quien cita a Chiavenato (2000) sostiene que el desempeño laboral es el comportamiento del 
colaborador para realizar los objetivos que la entidad le ha fijado, en este sentido se involucra 
al conjunto de acciones y estrategias que el individuo invierte para alcanzar este fin (p.359). 
Los autores mencionados anteriormente según sus prospectivas mantienen similitudes 
respecto a la comprensión del desempeño laboral, en donde se puede deducir que es la forma 
de identificar el grado de cumplimiento que alcanzan los objetivos individuales de cada 
persona que trabaja en una organización, donde se debe reconocer el rendimiento, la 















Luego de llegar a demostrar las hipótesis planteadas y así alcanzar los objetivos propuestos, 
se logra concluir: 
En determinado que el clima organizacional se enlaza de manera positiva muy fuerte con el 
desempeño laboral, porque los elementos como la estructura organizacional permite 
distribuir la comunicación en una empresa o institución, pues de ello el personal podrá 
realizar sus funciones de manera eficaz y responsablemente, dando así a reconocer su nivel 
de identificación con una organización, respecto a sus labores y los objetivos que sea 
alcanzar una institución pública o privada. 
Se ha logrado demostrar que en la estructura organizacional guarda una relación positiva 
muy fuerte con el desempeño; en tal sentido, la distribución de las labores esta función a la 
jerarquía de una organización y sus políticas organizacionales, determinara su tipo de 
liderazgo a emplear para generar la motivación en el personal y poder así incrementar su 
desempeño laboral.  
Se logró a comprobar la existencia de una correlación positiva muy fuerte entre la 
responsabilidad y el desempeño laboral; debido a que las capacidades, compromiso laboral 
y los objetivos que pretenderé alcanzar a un personal tiene un efecto en sus actividades 
diarias, por lo cual se les debe brindar constantemente capacitaciones y reconocimientos al 
logro de metas planteadas en sus áreas laborables. 
Se llegó a concluir que la identidad que tenga un personal se correlación de manera positiva 
muy fuerte respecto a su desempeño laboral; por lo cual identificar sus atributos 
profesionales, cualidades y grado de compromiso con una organización se dará a exponer en 







Se recomienda implementar mejoras en el clima organizacional para obtener un buen 
desempeño en los colaboradores del Programa Agrario Agro rural; brindándo les 
capacitaciones, charlas motivacionales, programas de incentivos, implementando las áreas 
y/o espacios para el desarrollo de sus actividades, incentivar una mejora de comunicac ión 
entre jefes y subordinados; y de esta manera se tendría un excelente clima organizacional y, 
por ende, un mejor desempeño de los colaboradores logrando obtener mejores resultados 
para el Programa. 
Se recomienda diseñar una mejor estructura organizacional en lo que concierne a la 
jerarquización administrativa. División de trabajo, organización y políticas organizaciona les 
y así de este modo tener mejores resultados con el esfuerzo laboral de los trabajadores 
Se recomienda incentivar programas en temas de responsabilidad como dándole valor al 
compromiso, actitud positiva, tomar conciencia y en la puntualidad para los colaboradores 
del programa agrario agro rural y esta manera obtener mejores resultados en su desempeño 
Se recomienda promover estrategias definitivas que estén acordes con la identificación de 
los colaboradores del programa y por ende una buena relación con los colaboradores del 
programa, para de esta manera obtener colaboradores más identificados con el programa, y 












Anexo 01: Instrumento 
Estimado (a) El presente cuestionario es anónimo y confidencial, servirá para elaborar la 
tesis titulada “el Clima organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores del 
Programa Agrario Agro rural MINAGRI Lima, 2018”, por ello se pide su colaboración 
marcando con un aspa (X) en la alternativa que considere acertada según su percepción en 
las siguientes alternativas: 








1 2 3 4 5 
1 
Siente el respeto de la jerarquía administrativa dentro de la 
organización. 
     
2 
La división del trabajo es bien distribuida dentro de la 
organización. 
     
3 Considera que la organización de las labores son los adecuados para la estructura organizacional. 
     
4 Las políticas organizacionales son informadas por la organización. 
     
5 
Las actividades asignadas por la institución son desarrolladas en 
su totalidad. 
     
6 Los objetivos del trabajo están claramente definidos      
7 Los colaboradores poseen la capacidad suficiente para cumplir sus actividades. 
     
8 
Siente compromiso con los objetivos trazados por la 
organización. 
     
9 
Las cualidades adquiridas en el tiempo son las necesarias para 
cubrir las expectativas. 
     
10 Considera que los colaboradores se encuentran plenamente identif icados con la institución.  
     
11 Las actividades desarrolladas por sus compañeros son realizadas a conciencia. 
     
12 Considera que el esfuerzo dado en la organización es valorado por su jefe. 
     
13 
Usted posee fácil acceso a la información para el cumplimiento 
de sus actividades. 
     
14 
Existe suficientes canales de comunicación para el desarrollo de 
sus actividades. 
     
15 La organización fomenta y/o promueve la comunicación interna      
16 En mi oficina o ambiente de trabajo la información f luye adecuadamente. 
     
17 Siente que en su organización promueven el trabajo en equipo.      
18 Considera que los programas de incentivos son necesarios para su desempeño. 
     
19 En su organización reconocen los logros del trabajo realizado.      









1 2 3 4 5 
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21 
Considera que la experiencia adquirida es de alta relevancia para 
el desempeño de sus funciones. 
     
22 
Considera usted que en su organización siempre hay algo que 
aprender. 
     
23 Considera usted que las capacitaciones brindadas en su oficina se encuentran vinculadas al objetivo institucional. 
     
24 Para el desarrollo de sus labores emplea la creatividad.      
25 
Considera que usted se desarrolla de manera eficaz dentro de la 
organización. 
     
26 Se encuentra en la capacidad absoluta de asumir nuevas responsabilidades. 
     
27 La organización te facilita recursos para el desarrollo pleno de sus actividades. 
     
28 La organización evalúa los resultados obtenidos y orienta sus esfuerzos a alcanzar los nuevos objetivos institucionales. 
     
29 Cuenta con una buena dirección para el desarrollo de sus funciones. 
     
30 
Considera que la actitud de sus compañeros son los adecuados 
para el desempeño de sus funciones. 
     
31 Considera que la habilidad es un puente para el cumplimiento de sus actividades. 
     
32 Siente que tiene autonomía suficiente para tomar decisiones en el desempeño de sus funciones. 
     
 








OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA INSTRUMENTO
Pregunta general:
¿Cómo se relaciona el Clima 
organizacional y el Desempeño 
laboral de los colaboradores del 
Programa Agrario Agro rural 
MINAGRI Lima 2018?
Objetivo general:
Determinar la relación del Clima 
organizacional y el Desempeño 
laboral de los colaboradores del 
Programa Agrario Agro rural 
MINAGRI Lima, 2018.
Hipotesis general: 
El Clima organizacional se relaciona 
con el Desempeño laboral de los 
colaboradores del Programa Agrario 
Agro rural MINAGRI lima, 2018.
Variable
El Clima 







¿Cómo se relaciona la Estructura 
organizacional con el Desempeño 
laboral de los colaboradores del 
Programa Agrario Agro rural 
MINAGRI Lima, 2018? 
¿Cómo se relaciona La 
Responsabilidad con el 
Desempeño laboral de los 
colaboradores del Programa 
Agrario Agro rural MINAGRI 
Lima, 2018?
¿Cómo se relaciona la Identidad 
con el Desempeño laboral de los 
colaboradores del Programa 
Agrario Agro rural MINAGRI 
Lima, 2018? 
Objetivos especificos: 
Determinar la relación de la 
estructura organizacional con el 
desempeño laboral de los 
colaboradores del programa 
agrario agro rural MINAGRI 
Lima, 2018.
Determinar la relación de la 
responsabilidad con el desempeño 
laboral de los colaboradores del 
programa agrario agro rural 
MINAGRI Lima, 2018.
Determinar la relación de la 
identidad con el desempeño laboral 
de los colaboradores del programa 
agrario agro rural MINAGRI 
Lima, 2018.
Hipotesis especificas: 
La Estructura organizacional se 
relaciona con el Desempeño laboral 
de los colaboradores del Programa 
Agrario Agro rural MINAGRI Lima, 
2018.
La Responsabilidad se relaciona con 
el Desempeño laboral de los 
colaboradores del Programa Agrario 
Agro rural MINAGRI Lima, 2018.
La Identidad se relaciona con el 
Desempeño laboral de los 
colaboradores del Programa Agrario 








Metodo:            
Hipotetico-
Deductivo     Nivel 
de Investigacion:                     
Descriptivo-
correlacional                    
Diseño:                           
No experimental y 
de corte transversal.          
Poblacion:              




2018.           
Muestra:             























































Anexo 02: Matriz Consistencia 

















Fuente: Elaboración propia 
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